








ان خود در يافتن شغل جديد آك مي آنند و مشاوره لازم را به انان آارآن
فرايند آوچك سازي سازمان را با شرايط بهتري نسبت به . ارائه مي دهند

شرآتهائي آه براي آوچك سازي از تيشه و تبر استفاده استفاده مي آنند 
چرا آه آا اقبال بيشتري در حفظ وفاداري . به پايان مي رسانند

وجود صداقت هنوز هم يكي از دارائيهاي مهم . ان باقيمانده دارندآارآن
در بلندمدت روش صحيح آوچك سازي شرآتها در نظر گرفتن . هر شرآتي است

  .2005)بل و آلبو، (جنبه هاي انساني است
شرآتها بايد به خاطر داشته باشند آه آا مصنوعات بشري هستند آه 

 در چنين صورتي آا تابع ارزشها و .بوسله جوامع بشري ايجاد شده اند
تائيد جامعه هستند آه ممكن است بسته به موقعيت زماني و مكاني اصلاح 

 .يا حذف شوند

  

  تصميم سازمان براي آوچك سازي
ها، ارتقاي آارائي و حفظ سازماا به طور سنتي به منظور آاهش هزينه

-ه آوچك سازي ميسطح قابل قبول سودآوري براي سهامداران خود اقدام ب
هاي عملياتي از طريق به اين ترتيب آه آوچك سازي با آاهش هزينه .آنند

حذف نيروي انساني به دنبال نشان دادن سود بالاتر براي شرآت 
  .)٢٠٠٦اسميت،(است

اي آه از چند دهه اخير در بازارهاي جهاني رخ نظر به تغييرات گسترده
زارها، گذر از توليدمحوري به سوي داده همچون حرآت به سوي جهاني شدن با

محوري و رقابت فزاينده، سازماا با هدف استفاده بهينه از امكانات  مشتري
اند آه  و جلوگيري از هدر رفتن منابع باارزش به تمهيداتي متوسل شده

- نتيجه آن تغيير ساختار سازماني و حرآت به سمت سازمااي آوچكتر و منعطف
  )٢٠٠١فرناندو، (تر است

. سازماا تنها به علت فشارهاي بازار محكوم به آوچك سازي نيستند
نتايج بررسي ها نشان مي دهد آه از اهميت شرايط عمومي اقتصاد به 

اآنون آوچك سازماني به دلايلي . منزله منطق آوچك سازي آاسته شده است
همچون استفاده بهتر از آارآنان، واگذاري امور به خارج از سازمان، 

يلي آارخانجات، ادغامها، خود آار آردن و استفاده از فناوري جديد تعط
  .)٢٠٠٧پالمر و ديگران، (گيردصورت مي

 زير صورت به را سازي برايكوچك  مابرت و نر معتقدند اهداف سازماا
 ::دسته بندي مي آنند

 تصميمات عمدي و آگاهانه .١
 مديريت صورت آاهش نيروي انساني آه اغلب به طور نامناسب در سطوح .٢

 گيردمي
 به سبب اهداف اثربخشي و آارائي .٣
 تغييرات در فرايند آار .٤

به هر تقدير اآنون بسياري سازماا چه در اثر فشارهاي خارجي و چه 
دلايل درون سازماني به سمت تغييرات بنيادي در ساختار سازماني رفته اند 

تر و توسعه آاهش هزينه، نظارت بيش. و اقدام به آوچك سازي آرده اند
سازمان است آه آن را قادر مي سازد تا نسبت به تغييرات بازار در يك 

  )٢٠٠٥تامبونان، (دوره زماني آوتاه مدت بهتر واآنش نشان دهد



آيا "به زعم بسياري صاحبنظران مديريت اآنون به جاي اينكه بپرسيم 
زي چگونه آوچك سا" :سوال واقعي اين است" آوچك سازي بايد صورت گيرد؟

 "بايد صورت گيرد؟

  

   مشكلات سازمان بعد از آوچك سازي
تخريب روحيه افراد منجر . اندسازماا اثرات منفي آوچك سازي را ديده
مديران از تضعيف روحيه . شودبه آاهش بهره وري و سودآوري سازمان مي

ه روحيه پائين موجب .آارآنان در اغلب آوچك سازي ها شكايت دارند
 آار انداختن سيستم عصبي فرد در سازمان مي شود آه نتيجه نگراني و از

وقتي آارمندي شغل خود را از دست داد . آن آاهش مداوم بهره وري است
 به افراد اين از تعدادي. گيرد مي  اضطراب و سردر گمي وجود او را فرا

 پيش بيني نشده آشيده مي شوند آه مشخصه آن ابهام و گذر دوران سمت
  .81زندباف،  حرآت به سمت جلو استناتواني در 

آاهش در نيروي انساني تنها منجر به % ١٠تامبونان نشان داده است آه 
همچنين برمبناي اين تحقيق، صداقت آارمند و . ها مي شودهزينه% ٥/١آاهش 

اين امر موجب مي . شودتوانمندي وي بعد از آوچك سازي از هم پاشيده مي
د از آوچك سازي ابتكار عمل آمتري نسبت به گردد آارآنان باقيمانده بع

احساس آا اين است آه ممكن است آه نفر بعدي آه اخراج  .آار داشته باشند
از اين رو تفكر آارمند اين است آه چرا بايد تلاش . مي شود وي باشد

 .آنم در حاليكه مي دانم نفر بعدي آه اخراج خواهد شد من هستم
دمت و سرگردان اين پيام را به افراد رفتار آارآنان در حال ترك خ

وجود . باقيمانده مي دهد آه به اين افراد مساعدت لازم شده است
 مورد توجه بايد نيز سرگردان  مشاوران خارجي براي آمك به آارآنان

آارآناني آه ترك خدمت مي آنند فرصت مناسبي براي گفتگو با . قرار گيرد
 در   استفاده از مشاوران خارجي.افراد خارج از سازمان پيدا مي آنند

 جابجائي، اعتماد و اطمينان آارآنان باقي مانده را افزايش مي مرحله
چون آا مي دانند آه مديريت قادر به ارائه تمامي راه حل ها در . دهد

  .)٢٠٠٦فريزر، (يك شرايط آشفتگي و فشارهاي بالاي رواني نيست
شان را از دست مي دهند عامل هاي حمايتي براي آارآناني آه شغلبرنامه

ارائه خدمات جامع به آارآنان ترك خدمت آرده، به ديگران . آليدي است
اين پيغام را مي دهد آه سازمان از آارآنان جابجا شده حمايت خواهد 

از اين رو آا در تعاملات آتي خود بر اين اساس قضاوت خواهند . آرد
بل و (آرده رفتار مي آندآرد آه چگونه سازمان با افراد ترك خدمت 

 )٢٠٠٥آلبو، 
توسعه پيامدهاي انساني و محترمانه براي آارآنان ترك خدمت آرده بايد 

يكي از . يكي از اهداف اوليه سازمان براي هر شخص ترك خدمت آرده باشد
هيچ . شيوه هاي افزايش روحيه چنين افرادي آمك در اداره زندگي آا است

حساس نيست آه فرد آنترل خود را در آسب شغل چيزي غم انگيزتر از اين ا
ايجاد فرصت براي آموزش مجدد، ارائه خدمات آاريابي و  .جديد از دست بدهد

ارائه مشاوره براي آارآنان جابجا شده بايد مورد توجه اساسي سازمان 
 )٢٠٠٦اسميت، (در فرايند آوچك سازي باشد
دماتي به آارآنان فلدمن و ديگران نظرگاه متفاوتي از برنامه هاي خ

در پژوهشي آه از آارآنان اخراج شده انجام . جابه جا شده ارائه دادند
شد آنان دريافتند آه ممكن است اين برنامه ها برخي نتايج پيش بيني 



 .نشده براي انطباق با رفتارها داشته باشند
ارائه برنامه هاي حمايتي به منظور آاهش اضطراب دوران بيكاري صورت مي 

با اين برنامه حمايتي آارآنان جابجا شده فرصت يافتن موقعيت جديد . پذيرد
نويسندگان اين نكته را هم متذآر مي شوند آه . را به دست خواهد آورد

 .ارائه خدمات مذآور حس تعجيل در يافتن شغل جديد را آاهش مي دهد

  

   اثرات بلندمدت آوچك سازي سازمان
مه آوچك سازي بستگي به چگونگي اجراي آن انجام دادن موفقيت آميز برنا

مديريت نبايد به مقوله آوچك سازي به منزله يك عمل آوتاه مدت . دارد
بنگرد بلكه آن را بايد به سان برنامه اي راهبردي بداند آه منجر به 

اين امر تلاشهاي آوچك سازي را . يك مزيت رقابتي در بلندمدت خواهد شد
 )٢٠٠٦فلدمن و ديگران،(خواهد آردهماهنگ و برنامه ريزي شده 

اگر برنامه آوچك سازي بدون برنامه تفصيلي باشد موفقيت آن در بلند 
مسائلي آه منجر به بي اعتمادي بين . مدت سوال برانگيز خواهد بود

مديريت رده بالا و آارآنان باقيمانده، اعتبار تلاشهاي آوچك سازي را 
 از آندي پروژه آوچك سازي، تيم براي جلوگيري. مورد ترديد قرار مي دهد

بررسي آننده بايد زبده و فعال و طرح آا نمايانگر خواسته ها و علائق 
اين مهم است آه آارآنان ببينند آه مديريت به  .تمامي اعضاي سازمان باشد

 )٢٠٠٦اسميت،(خواسته و نياز هاي آا به دقت توجه مي آند
 از ١٩٨٠ سهام خود را در دهه به عنوان نمونه شرآت زيراآس بازرا عمده

اما زمانيكه مديران عالي با شرايط سخت شرآت مدارا آردند . دست داد
چيزي آه مديران ارشد از آارآنان استنباط . مشكلات سازمان حداقل شد

 سازمان حفظ براي مديريت از  آردند فهم بيشتر و تمايل به تبعيت آا
  )١٩٩٨پرتر، (بود

. ارآنان موفقيت آوچك سازي سوال برانگيز استبدون وفاداري تك تك آ
تونلي و فلدمن در مورد احساس وفاداري آا مصاحبه اي انجام دادند و 
در اين مصاحبه در پي اين بودند آه در چنين شرايطي چه انتظارتي از 

برخي نظرات بيانگر اين است آه سازمان در . آارفرمايان خود دارند
  .تاد بايد صادق و شفاف باشدبرابر آنچه اتفاق خواهد اف

تجربه نشان مي دهد به مدت آوتاهي بعد از سازماندهي مجدد و حذف برخي 
آارآنان، افراد باقي مانده احساس مي آنند آه اين سازمان ديگر محل 
خوبي براي آار آردن نيست و اگر شغل مناسبي پيدا آنند سازمان را ترك 

ادغام در خلال دوازده سال مي توان با بررسي تجربه تلفيق و  .خواهند آرد
نتيجه گرفت تغييرات گسترده و يكباره در فرهنگ شرآت، مسير آار را تخريب 

اين عوامل درايت . آندمي آند و در مورد امنيت شغلي نگراني ايجاد مي
 .(١٣٨٦ايزدخواه،(منجر به آاهش حس وفاداري به سازمان مي شوند

آوچك سازي مانند بيماري . آافي نيستبديهي است آوچك سازي به تنهائي 
بنابراين، . بي اشتهائي مي تواند سازمان را بدون منطق لاغرتر آند

ارتباط آوچك   لذا در زمينه. آوچك سازي الزاما سازمان را سالمتر نمي آند
. سازي با بهره وري و اثربخشي سازماني بايد پژوهشهاي بيشتري صورت گيرد

   است، الزاما به مفهوم آاراتر بودنآوچك مانساز  تنها به واسطه اينكه
در برخي موارد تحقيقات نشان داده است آه .  اثربخشي هزينه نيستو آن

برعكس، برخي از . سلامت مالي سازمان براثر آوچك سازي آاهش مي يابد
سازماا نيز به واسطه آوچك سازي بهره وري و سودآوري را افزايش داده 



 )٢٠٠١فرناندو، (اند
 عبارت بود از طرح آاهش تعداد ١٩٩٠عيار آوچك سازي در اوايل دهه م

واحدها از طريق اخراج آارآنان، سازماندهي مجدد، سرمايه گذاري مجدد و 
تعيين راهبرد مناسب در آوچك سازي نوعي ضرورت است و بدون آن . ورشكستگي

ث برخي از سازماا در بح. نبايد انتظار درمان تمامي دردها را داشت
آوچك سازي دچار اشتباه شده، بيش از اندازه نيروي آار خود را اخراج 
آرده اند و سپس مجبور شدند تعدادي از آا را دوباره به عنوان مشاور 

 .2006)فريزر، (استخدام آنند

  

   توسعه برنامه ها براي موفقيت آوچك سازي
متاسفانه . وجود برنامه اي تفصيلي و مفيد براي آوچك سازي ضروري است

برخي سازماا آوچك سازي سازمان را بدون توجه به پيامدهاي آن انجام 
نويسندگان معتقدند آوچك سازي به دلايل زير در برخي شرآتها . مي دهند

 :عملكرد مطلوبي ندارند

 را  سازماا در اعمال سياستهاي آوچك سازي، مشكلات منابع انساني .١
 .دهند نمي قرار مدنظر

 از اندازه از مشاوان خارجي و اشخاص ثالث استفاده سازماا بيش .٢
  .مي آنند و آمتر به آموزش مجدد افراد توجه دارند

 اضافي به نيروهاي صف و ستاد بار شود مي  هنگامي آه سازماني آوچك .٣
  .آه فرصت اندك و تجربه آمي براي انجام آار دارند منتقل مي شود

شبكه هاي ارتباطي گذشته هنگامي وضعيت شرآتها سخت تر مي شود آه  .٤
قادر به پاسخگوئي نباشد و عملا بين سطوح مختلف سازمان ارتباط 

  .مناسبي برقرار نشود
غالبا آوچك سازي منجر به بهره وري و آيفيت نمي شود، چون هيچ  .٥

برنامه اي وجود ندارد آه بگويد چگونه بايد با نيروي آاهش يافته 
  .آار انجام گيرد

غلي را از بين مي برد، در چنين شرايطي وفاداري آوچك سازي امنيت ش .٦
افراد به سازمان آاهش يافته، اغلب براي آسب درآمدهاي بيشتر 

  .دايما از يك سازمان ه سازمان ديگر منتقل مي شوند

فلدمن و ديگران بر امنيت شغلي آاهش يافته ناشي از سازماندهي مجدد و 
مابرت و نر موضوع توسعه سطح پائين تعهد توجه دارند و از طرف ديگر 

يك برنامه تفصيلي خوب براي آموزش مجدد آارآنان مازاد را بررسي 
آنان معتقدند با انجام دادن اين آار نيازي به استخدام مجدد . آردند

به عبارت ديگر، استخدام مشاوران يا استخدام مجدد آارآنان . نخواهد بود
امه هاي آوچك سازي حفظ روش ديگر موفقيت در برن. ضروري نخواهد بود

با انجام اين  .هزينه هاي مربوط به برنامه هاي حمايتي در سطح پائين است
آار سازمان بايد برنامه هاي اجباري ترك خدمت را به جاي برنامه هاي 
 .اختياري در پيش گيرد

هنگاميكه برنامه هاي اختياري اجرا مي شود اين برنامه اغلب به وسيله 
 .ي شود آه از بيشترين برنامه هاي حمايتي برخوردارندافرادي استفاده م

مشكل ديگر اين برنامه هاي اين است آه معمولا آارآنان آليدي سازمان 



. را ترك ميكنند و موجب بلا تصدي شدن مشاغل آليدي سازمان مي شوند
اغلب برنامه هاي آوچك سازي به مدت زمان طولانيتر نسبت به زمان پيش 

با داشتن يك زمانبندي دقيق براي آوچك سازي، . ردبيني شده نياز دا
بل (مديريت قادر به آاهش سطوح اضطراب و نگراني آارآنان مازاد مي شود
 )٢٠٠٥و آلبو،

هزينه هاي پنهان از قبيل افزايش هزينه هاي آيفيت ناشي از دوباره 
آاري، مشين آلات اسقاطي و همچنين اضافه آار پرداختي به آارآنان آه به 

طه حجم آار فزاينده انباشته شده يكي از نسائل همراه با آوچك سازي واس
 استفاده از جدول زمانبندي موثر و ايجاد ارتباط صادقانه با با . است

 براي ائي هاي ديدگاه (). آارآنان مي توان بر اين مسائل فائق آمد
موثر آردن تلاشهاي آوچك سازي اين است آه بتوان هزينه ها را آارا 

بدون استقرار نظام نظارتي در سازمان براي پيگيري فهرست حقوق، . ودنم
اضافه آار و ساير هزينه هاي ناشي از آن، آليه تلاشهاي آوچك سازي بي 

 .)٢٠٠٦فلدمن و ديگران، (ثمر خواهند شد
ديدگاه هائي آه آمك ميكند تا فعاليت آوچك سازي در مسير صحيح قرار 

 :گيرد عبارتند از

: نامه تفصيلي براي آموزش آارآنان مازاد در سازمانتوسعه يك بر .١
به اين ترتيب سازمان داراي نيروهاي آموزش ديده اي خواهد بود آه 

 بايد  در غير اينصورت . سازمان را پويا و روبه پيش نگه مي دارد
 ساير افراد خارج از سازمان استفاده آرد آه و خارجي مشاوران از

 .واهد برداين امر هزينه ها را بالا خ
توسعه برنامه هاي اختياري آه به آارآنان اجازه مي دهد به صورت  .٢

دلخواه با مزاياي بالا سازمان را ترك آنند مي تواند منجر به 
خروج آارآنان آليدي مي شود و سازمان را از نيروهاي زبده تهي مي 

  .آند
برنامه اي براي نظارت بر هزينه هاي سازمان در آوچك سازي بايد  .٣

شرآتها نيازمند استقرار نظامهاي نظارتي . رد اجرا گذاشته شودمو
در . هزينه هستند آه براي ارزيابي برنامه آوچك سازي مناسب است

صورتيكه هزينه هاي آوچك سازي به دقت برآورد نشود، سازمان 
  .دقيقا نمي تواند مزاياي برنامه آوچك سازي را برآورد آند

در اين ارزيابي به .  آارآنان استنكته ديگر در ارزيابي نيازهاي
  :موارد زير بايد توجه شود

آا بايد  .مديران بايد در برنامه آوچك سازي جامع نگر باشند) الف
آارآنان جدا شده از سازمان، آارآنان باقي مانده، تجهيزلت برجاي 

اين نگرش به سازمان آمك مي  . تشكيلات شغلي را مدنظر قرار دهندو  مانده
 . تمامي جوانب را درنظر گيردآند تا

آاريابي و اخذ مشاوره از آارشناسان خارج از سازمان براي تمامي ) ب
 .آارآناني آه در جريان آوچك سازي اخراج شده اند

مديران بايد به منظور نظارت و اداره آارآنان مازاد و همچنين ) ج
ش بايد اين آموز. آارآناني آه از سازمان خارج شده اند، آموزش ببينند

به مديراني داده شود آه مسئول برنامه آوچك سازي بوده و برنامه 
 .تعديل نيروي انساني را اعمال مي آنند

آارآنان بايد بدانند آه . خود ارزيابي مديران بساير با اهميت است) د
آينسكي معتقد است . در سازمان چه اتفاقي در حال رخ دادن است



مل آوچك سازي هستند سازوآارهاي آارآناني آه در جريان برنامه آا
انطباقي را در خود ايجاد مي آنند آه منجر به آاهش فشار رواني آا مي 

 )٢٠٠٥تامبونان،(شود

  

 نتيجه
تغييرات گسترده در زمينه هاي فعاليت سازماا همچون فشار رقابتي 
فزاينده، جايگزيني توليد محوري با مشتري محوري از يك سو و بسياري مسائل 

رون سازماني همچون آوشش در استفاده بيشتر از توانمنديهاي آارآنان از د
بسياري . سوي ديگر؛ منجر به تغييراتي در ساختار سازماا شده است

سازماا از طريق آوچك سازي و انتخاب ساختارهائي منعطف تر به اين 
 .تغييرات پاسخ داده اند

دهد آه سازمان در اجراي تمامي پژوهشهاي مربوط به آوچك سازي نشان مي 
هاي آليه آوشش. پروژه آوچك سازي نبايد رويكردي منفعل داشته باشد

سازمان در راه آوچك سازي بايد زمانمند و دقيق بوده و سازمان در تمامي 
  .مراحل آوچك سازي بايد حضور فعال داشته باشد

 عمومي آميز مستلزم برنامه ريزي است آه قبل از اعلانآوچك سازي موفقيت
به هنگام آوچك سازي، سازمان بايد تمامي راه هاي . رسمي آغاز مي شود

نبايد آوچك سازي را تنها به منزله . صرفه جوئي در هزينه را بكار گيرد
اخرين راه حل انتخاب نمود زيرا زماني آه آارآنان شاهد اخراج گروهي 

آنان ايجاد از همكارن خود مي شوند يك حس بي اعتمادي و سوءظن در ميان 
اجراي سياست توقف استخدام، توقف پرداخت حقوق، ايجاد محدوديت . مي شود

در اضافه آاري، قطع پرداختيها، حذف پاداشها، آاهش ساعات آاري 
هفتگي، مرخصيهاي بدون حقوق نشان مي دهد آه مديريت مي آوشد از اخراج 

 .آارآنان جلوگيري آرده و مشاغل را حفظ آند
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